












vision  (AB),  the Yukon Department of Education  (YK), and  the Yellowknife School 
District (NWT) – comprised three research objectives: (a) to ascertain in which subject 
areas acute and chronic needs for teachers existed, (b) to investigate recruitment and 
retention methods  for northern professionals,  and  (c)  to  ascertain preferred profes‐
sional development models. The participants included teachers, principals, and hiring 
personnel in the research sites. Research methods included the use of an on‐line ques‐

















Cette  étude,  qui  s’est  déroulée  sur  deux  ans  (2007‐2009),  portait  sur  les  questions 
d’offre et de demande en  lien avec  les enseignants dans  le nord du Canada, notam‐
ment dans  la commission scolaire de Fort Nelson (C.‐B.),  la division scolaire de Fort 
Vermilion (Alb.), the Department of Education du Yukon (Yukon), et  la commission 









vice des  ressources humaines ainsi que des notes prises  sur  le  terrain par  les  cher‐
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served  northern  and  rural  areas. Many  retiring  teachers  are  presently 
teaching in urban areas resulting in teachers from northern and isolated 
communities moving south to fill job vacancies created by these retiring 
teachers. Rural  teachers  lament having  to  leave  their  communities, but 
job  opportunities  in  urban  areas  are  a  strong  draw  (Corbett,  2009). 
Northern  communities  need  incentives  for  recruiting  and  retaining 
teachers to counter the southerly flow of teachers.  
Over  the  years,  specialist  teachers have  been  in high demand,  but 
short  supply,  in  British  Columbia,  especially  in  northern  districts. 
Graduates  from  all post‐secondary programs  in British Columbia have 
not been able to meet the demand for teachers in speciality areas such as 
senior level Physics, Chemistry, Mathematics, Business Education, Tech‐
nology  Education,  Home  Economics,  Trades,  and  Modern  Languages 
(Echols, Grimmett, & Kitchenham,  1999; Grimmett & Echols,  2000). To 
accommodate potential students  in  these areas, some  teacher education 
programs have changed the prerequisite requirements and used a quota 




In  the  present  study,  from  2007‐2009,  we  examined  the  teacher 






















ley,  2009;  Brown, Chasteauneuf, McGregor, &  Procter,  2005;  Ingersoll, 
2003; Ingersoll & Curran, 2004). Much of the research that has been un‐
dertaken  has  been  descriptive  in  nature  (e.g., Alberta  Learning,  2003; 
BCPSEA,  2009;  Canadian  Teachers’  Federation,  2000),  identifying  per‐
ceived  problems  emerging  from  supply  and  demand  issues.  This  re‐
search  often  examined  already  existing  demographic  statistics  (e.g., 
teacher  attrition,  declining  student  enrolments)  to  identify  trends  and 
predict  future  areas  of need. The  solutions  adopted, however,  such  as 
financial  incentives  for  teachers who  accept  appointments  in  northern 
and  rural  areas  (Alberta  Learning,  2003),  are  often  obviated  by  these 
teachers  returning  to  larger,  urban  areas  following  short  stints  “away 
from home.”  More recently, the identified needs of districts has resulted 
in  research  to  examine  the potential of on‐going professional develop‐
ment to help districts meet these needs (e.g., Wallin & Reimer, 2008).  
Teacher Retention  
Calls  for  solutions  that  have  centred  around  money  sometimes  over‐
simplified the problem of teacher retention. Kitchenham (2001), who in‐
terviewed key personnel  in  four rural school districts, reported  that  in‐
centives for teacher retention were not always in place, noting that a su‐
perintendent of a  large rural school district argued  for more money on 
the assumption  that money was a major  incentive  for  teachers  to  stay. 
Kitchenham  also  reported  that  although  teachers  enjoyed  teaching  in 





ployment or  to  remain  in  these geographic areas. For example, Alberta 
Learning (2003), in surveying rural teachers, asking what retention strat‐
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egies would  be  beneficial  for  staying  in  rural  schools,  found  that  the 
most  recommended  strategies were  the  following:    (a) professional de‐
velopment opportunities (97% of respondents), (b) induction/mentorship 
programs to support teachers (94%), and (c) financial  incentives to new 
teachers  contingent  on  service  commitment  (85%). Respondents  in  the 
North and North Central regions were more specific in their suggestions 
for  incentives  to stay  in northern schools. Their suggestions were (a)  to 
include tax incentives for re‐locating to the rural and isolated school dis‐





Surveys  from  other  school districts  in Canada  reveal  on‐going  teacher 
shortages which are reflected  in northern and rural school districts. Ur‐
ban school districts hire new graduates from the universities and look to 
the  rural  areas  to  supplement  their  existing  teaching  force  (BCPSEA, 
2009; Guarino,  Santibañez, & Daley,  2006;  Santiago,  2001).  This  trend 
places further pressures on northern and rural school districts. When the 
Canadian  Teachers’  Federation  (CTF)  (2000)  surveyed  school  districts 
across  Canada,  respondents  from  the  districts  reported  factors  that 
would  affect  teacher  shortages  by  2005,  specifically  the  retirement  of 
teachers. On the CTF survey, both the Yukon and Northwest Territories 
districts (now split into two entities:  Nunavut and the Northwest Terri‐
tories) noted  that  the  integration of special needs students was a major 
factor  in  the  increasing  teacher  shortages. As  well,  the  Territories  re‐
ported an additional  factor concerning  teacher retention:  the high  turn‐
over rate (67%) of beginning teachers.  
Other groups have also investigated teacher shortages in Canada in 













Although  shortages  of  generalist  teachers  concern  northern  and  rural 





west  Territories)–  school  districts  found  it  difficult  to  attract  qualified 
teachers for specialty areas.  
Grimmett  and  Echols  (2000)  conducted  a  study  on  teacher  supply 
and demand in British Columbia. They identified significant, widespread 
shortages  in many  specialized  teaching  areas  in  all  12  districts  under 
study and confirmed that 
 
Shortages  were  particularly  acute  at  the  secondary  level,  where  [they]  found 
across‐the‐board  shortages  (that  is,  in  each metropolitan, urban, and  rural dis‐
trict) in Fine and Visual Arts, French, Chemistry, Physics, Mathematics, Business 
Education, Home Economics, and Technology Education. At the elementary lev‐







and Culture  teachers  as well  as  counsellors,  school  psychologists,  and 
librarians. Grimmett and Echols noted  that  in all  regions qualifications 
for specialty positions were being relaxed due  to  the shortage of quali‐
fied applicants.  
Grimmett and Echols  (2000) reported  that  the  four rural districts  in 
their study did not  identify surplus areas and several reported difficul‐
ties  in recruiting and retaining  teachers with appropriate specialty‐area 
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qualifications. The  respondents  indicated  shortages  in Business Educa‐
tion, French, Home Economics, Technology Education, Fine and Visual 
Arts (Art/Drama), Mathematics, and Science. Special Education teachers 
were  also  in  high demand,  as were  teachers  of Music,  French,  French 
Immersion, and First Nation Language and Culture. We find it logical to 
conclude  that  as  positions  become  available  in metropolitan  areas,  an 
out‐migration of rural teachers will occur as they seek positions in cities 
with more amenities and easier access to professional development.  
Alberta Learning  (2003) predicted  that by  the 2010  school year  the 
province  would  need  teachers  in  technology  education,  senior  high 
Sciences  and  Mathematics,  Human  Ecology,  French  Immersion  (all 
grades),  junior and senior high French,  junior high Fine Arts, Resource 
Room, Aboriginal  languages, and Business Technology. They also  cau‐
tioned  that  the North or North Central  regions of Alberta would have 
the strongest need  for specialist  teachers. The study recommended  that 
the  four  Alberta  universities  should  increase  the  number  of  post‐
secondary spaces available  for  the high demand areas. Germane  to  the 
present  study,  they  also  recommended  that  the  Alberta  government 
agencies  should  “develop  additional  brokering programs with Alberta 
universities to deliver Bachelor of Education programs in rural areas” (p. 
13)  to  ensure  that  new  teachers  become  familiar with  the demands  of 
teaching  in rural areas so that rural school districts,  like Fort Vermilion 








sional development  to  their staff – geographic  isolation of  teachers and 
schools,  limited availability of staff development resources, and the un‐
availability of a cadre of substitute  teachers  for release  time”  (p. 37). A 




ing  opportunities  for  rural  teachers  was  critical  for  student  success. 















ever‐changing world  of  education”  (p.  357).  Summerville  and  Johnson 
























son  School  District  (British  Columbia,  five  schools),  Fort  Vermilion 









bia  schools, 23  from Fort Vermilion, Alberta  schools,  and 13  from Yel‐
lowknife,  North  West  Territories  schools.  Seventy‐three  per  cent  had 
taught  at  the  same  school  from  zero  to  five  years.  Sixty‐nine  per  cent 
were kindergarten to grade 7 teachers, and 20 per cent of the grades 8 to 
10 teachers taught either science and/or algebra. These demographic data 
were  representative  of  the  populations  as  reported  by  similar  studies 
(e.g., Alberta Learning, 2003; BCPSEA, 2009). 
Seven administrators were from Yukon schools, two from Fort Nel‐
son  schools,  three  from  Fort Vermilion  schools,  and  one  from Yellow‐
knife schools. Ten of the administrators were male with seven of the 13 
administrators  over  46  years  of  age.  Eleven  of  the  administrators  had 
been at the same school between one and ten years; eight had been ad‐
ministrators between one  and  ten years. Two had been  administrators 
for more than 20 years. 
DATA COLLECTION 
We used mixed‐methods  for  our  research design:  an  on‐line question‐






four  research  sites  through  the  teacher  association  e‐mail  list  (BC, AB, 
and NWT) and through the territory e‐mail list (YK). We developed sep‐
arate questionnaires for each participant group: teachers, administrators, 
and  human  resources personnel,  requesting  that participants  complete 
the questionnaire within three weeks of receiving the invitation. The on‐
line questionnaires provided (a) the convenience of a broad geographical 
sample,  (b)  rapid  data  collection,  (c)  allowance  for  time  necessary  to 
complete the survey over three weeks, (d) ease of collection of follow‐up 
contact information for interviews, (e) ability to target a specific popula‐
tion,  (f)  confidentiality,  and  (g)  ease  of  data  conversion  for  statistical 
analysis (Couper, 2008; Rea & Parker, 2005).  








also  allowed  for  open‐ended  responses  in  which  respondents  could 
complete text boxes to clarify or augment their ratings.  










There  were  separate  questionnaires  for  teachers,  administrators,  and 
Human Resources employees. This differentiation allowed  for common 
questions and expertise‐specific sections.  
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Interviews 
We  conducted  the  face‐to‐face  and  telephone  interviews  over  two 
months;  they  occurred  one month  after  the  completion  of  the  on‐line 
questionnaires. The  interviewees were self‐selected because they volun‐
teered their willingness to become involved and they included their con‐
tact  information at  the end of  the on‐line questionnaire.  In  total, we  in‐
terviewed  19 participants out of  26 who volunteered  (10  teachers,  five 
administrators, and four Human Resources personnel), who represented 
17 separate communities from across the four research sites. Of the seven 
who were not  interviewed,  two moved  to other provinces or  territories 





















a  fly on  the wall at your recruitment session  (or  job  interview), what would  I 
hear from the interviewer?” This type of question allowed us to gain better 
insight into the recruitment practices of the interviewing school districts. 
In  total, we conducted 27  interviews with  teachers, principals, superin‐






each of us  recorded notes on  trends,  informal discussions between  the 
two researchers, brainstorming sessions, and so forth. For instance, when 














among  respondents. Nodes are  themes or  topics  that can be opened  in 
individual  files or  extracted  from  a whole data batch  so  that only one 




ties  (staying  node). A  specific  example  outlines  how we  analyzed  the 
interview  data. One  female  participant  indicated  that  she  “taught  high 
school math in her school even though [she] was not remotely qualified” (teach‐




From  the  previously  described  mixed‐method  analysis,  we  identified 
five distinct  topics  from  the on‐line questionnaires,  interviews, and  re‐
searcher  field notes. The  topics provided  insight  into  issues  facing pro‐








cribes  some  successful  methods  for  recruitment  used  by  the  districts 







Administrators and human  resources personnel  identified distinct  sub‐
ject areas that had acute (i. e., needed right now) or chronic (i.e., needed 
every year) needs. All  four  school  jurisdictions experienced acute need 
for  elementary  teachers  in  the  following  areas  (in  descending  order): 
Learning  Assistance,  First  Nation  Language  and  Culture,  Behaviour 
Support, Counselling, and Music; and  secondary  teachers  in  Industrial 
Arts, Home Economics, Business Education, and Technology Education. 




administrator  indicated  that he  thought “more  teachers were needed  in all 
aspects of high school math and science but it is actually the shop and Business 
Ed  teachers who are  in high demand”  (principal, Yukon). A  teacher stated 
that “our school district has been looking for a Learning Assistance teacher for 
three years in a row but have always been unsuccessful” (teacher, Northwest 
Territories). A Human Resources  representative  pointed  out  that  “any 
qualified Special Education  teacher,  in elementary or secondary,  is desperately 














the  four Human Resources  respondents  indicated  their  concern  about 
teachers working outside their areas of expertise in Learning Assistance, 
Resource Room, Music, French, Physics, Industrial Arts, Home Econom‐
ics,  principalship,  and  vice  principalship;  two  were  concerned  in  the 
areas  of  Physical  Education,  Chemistry,  Algebra,  Calculus,  Tech  Ed, 
Business Ed, English as an Additional or Second Language, and Libra‐
rian. 
All  19  interviewees  (10  teachers,  five  administrators,  and  four Hu‐
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I have taught high school subjects  for the  last  few years but I trained as an elementary 









The  questionnaire  and  interview  data  provided  valuable  information 
about  the  recruitment  of  northern  educators.  The  questionnaire  con‐
tained questions on strategies for recruitment and retention. The admin‐




and district websites  (9  respondents)  to  attending  recruitments  fairs  in 
major  cities  (6  respondents).  Incentives  for  recruitment  and  retention 
included  Pro‐D  opportunities  (9  respondents),  higher  increments  after 
several  years  (7  respondents),  higher  than  average  salaries  (4  respon‐
































Northern  professionals  have  many  reasons  for  staying  both  in  their 
communities and  in their  jobs. In this study, to further develop reasons 
for  staying  in northern districts, we asked  the 113  respondents  to  rank 
statements of agreement (1= lowest to 10 = highest). The top 10 reasons for 
staying were (a) I love where I work (66%), (b) good salary (58%), (c) in‐
tegrated  into  the  community  (53%),  (d) bought a house here  (53%),  (e) 
retiring here  (41%),  (f) cost of  living  is reasonable  (38%),  (g) opportuni‐
ties  for  career  advancement  (37%),  (h)  employment  is  difficult  in  the 
south (35%), (i) access to teaching resources (34%), and (j) access to pro‐
fessional development (31%).  













TEACHER SUPPLY AND DEMAND    885     
 




Additionally,  almost  half  the  19  interviewees  (n  =  9) made  statements 
such as “with the porting of seniority [bringing seniority accrued  in northern 
school districts to any new districts], I’m often tempted to move down south for 
the  same amount of money and  lots more  resources  [but]  I  stay  for other  rea‐
sons”  (teacher,  British Columbia),  or  “sometimes,  I want  to move  further 
south for a multitude of reasons but I do like it here” (administrator, Yukon), 
and “with my Science background,  I could work  in  the Edmonton or Calgary 
areas  but  I  have  a wife  and  family now  here  in  [this  community]”  (teacher, 
Northwest  Territories).  In  other words,  respondents  appear  to  stay  in 
these northern communities because they (a) have a sense of belonging, 
(b) are dedicated  to  their  students and  the  community, and  (c)  see  the 
potential  for promotion  faster  in northern districts  than  in more urban 
locales. 
Professional Development 
Respondents completing  the  survey were asked  to  indicate whether or 
not their professional needs were met and what models met their needs. 
Sixty‐six  per  cent  of  the  respondents  indicated  that  their  professional 
development  needs were  being met while  34  per  cent  indicated  their 
needs were not being met (significant at α < 0.01). We also asked them to 
rank order  their preferred professional development model. The ques‐
tionnaire data  indicated  that  a blended  learning, professional develop‐
ment model1 was chosen by 24 per cent of teachers, 38 per cent of admin‐
istrators, and 100 per  cent of hiring personnel, or by 24 per  cent of all 






                                                 
1  A blended learning professional development model is defined as one in which at least 50 per 
cent of the delivery is on-line. 
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el. They  indicated  that  they often preferred  to go  to conferences out of 
town, province, or territory; however, more and more districts were re‐
quiring them to give back to their peers  in the form of  in‐school or dis‐
trict‐wide  professional  development workshops,  a  practice  that  added 
accountability from the school district and some pressure to perform for 
the  teachers. One  respondent’s  comment  encapsulates many  responses 
from the interviewees:  
 





Many agreed  (n = 15)  that a blended  learning  format  to honour  the 
community‐university partnership  through  shared goals and  staggered 
sessions would be much more preferable to their present models where a 
teacher  either  went  away  to  a  conference  or  a  presenter  came  to  the 
school  but  there was  no  follow  up. Administrators  reported  that  they 
saw a blended  learning, professional development model as “more bang 
for  the  buck”  (administrator,  Alberta).  In  other  words,  all  stakeholder 
groups  (teachers,  administrators,  and  Human  Resources  personnel)  re‐
ported blended  learning as the highest‐ranked professional model com‐
pared with bringing  in prominent speakers, using district personnel or 





1. Our  results  support  earlier  studies  on  subject  area  teaching  that 
found definite needs  in high school sciences and mathematics, Spe‐
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5. Findings of  the present  study are  consistent with  those who argue 









ics,  French,  Second Language  (other  than  French), Behaviour  Support, 
Learning Assistance,  and  Resource  Room.  Because  we  conducted  our 
research approximately a decade after Grimmett and Echols  (2000) and 
Kitchenham (2001), it would appear that little has changed in British Co‐




dian  Teachers’  Federation’s  (2000)  study  that  reported  high  school 
Science, Chemistry, Biology, and Physics teachers were in high demand 
in  British  Columbia  and  Alberta.  Additionally,  our  data  demonstrate 
similar findings to Grimmett and Echols’ (2000) study that found teacher 
shortages in Business Education, French, Home Economics, Mathematics 
and  Science,  and  Special Education  (elementary  and  secondary);  how‐
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ever, our northern  respondents did not  confirm Grimmett  and Echols’ 
(2000)  finding of a  shortage of generalist elementary  teachers. As well, 
like Alberta Learning (2003), we found that the same shortages existed in 
technology  education,  junior  and  senior  high  French,  Aboriginal  lan‐
guages, Special Education, and Business Education.  
Outside One’s Expertise 






personnel  reported  that  they needed  to place  teachers “less  than  50 per 





what  teaching outside one’s  expertise meant or how often  it occurred. 
This  finding  is  consistent with Grimmett and Echols’  (2000)  interpreta‐
tion that qualifications for specialty positions were being relaxed due to 
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in isolated communities without a large increase in financial obligations 
was a major  factor. As one  respondent  reported, “if  [this  school district] 





decreasing  increments  between  seven  and  eight  years  of  experience 
would encourage teachers and administrators to stay in their communi‐
ties. This suggestion is consistent with Alberta Learning’s (2003) finding 










conscious decisions  to  stay. Many  stressed  that  they  realized  that  their 
career advancement was  faster  in  their present  locations and  that  they 
were well paid  for  their work, a  finding,  incidentally, which confirmed 
the reasoning behind programs for teacher retention in the United King‐
dom and New Zealand (Kitchenham, 2001) that emphasized the impor‐











bringing  in  prominent  speakers,  taking  on‐line  professional  develop‐
ment, or inviting university professors. 
This finding is consistent with both Summerville and Johnson (2006) 








Yukon. Through  the use of an on‐line questionnaire  (n=113) and  semi‐
structured  interviews  (n=19  interviewees  [10  teachers,  five  administra‐
tors, and four Human Resources personnel, we addressed three research 
purposes: (a) to ascertain in which subject areas there existed acute and 
chronic  needs  for  teachers;  (b)  to  investigate  existing  recruitment  and 
retention methods  for rural professionals; and  (c)  to ascertain preferred 
professional development models.  
The  findings  indicate  that participating school districts struggled  to 
provide  qualified  teachers  in  high‐demand  subject  areas  such  as  high 
school mathematics  and  science  and  in  elementary  Special  Education; 
however, many  schools  coped with  the need by  requesting  teachers  to 
teach outside their own expertise. Our data also demonstrate that there 
were  few  incentives  for  teachers  to move  from urban areas  to northern 
school districts beyond slightly higher salaries and opportunities for ca‐
reer advancements. Few  innovative  recruitment practices existed; most 
administrators  and  other  hiring  personnel  reported  that  they  still  use 
major newspapers and job fairs in large urban areas as common recruit‐
ment practices.  In our study,  the one exception was  the Yukon Depart‐
ment of Education which provided a small stipend for teachers to come 
to  the  territory, which  increased when a  teacher moved  to a more  iso‐
lated  community.  Lastly,  to  address  both  acute  and  chronic  teacher 
shortages  in  specialized  subject  areas  and  educators  teaching  outside 
their expertise, school districts used professional development opportun‐
ities. The professional development model selected by  the most partici‐




fessional  development  model  when  considering  the  teachers’  overall 
learning,  transference  to  the classroom of skills and strategies, and cost 
efficiency.  
CONCLUSION 
Implications derived  from  the data offer a partial road map  to enhance 
the  learning  situations  for  students  in  northern  schools  through  two 
main  findings  based  on  data  from  the  56  schools  represented  in  this 
study: the definite need for specialist teachers and the number of teach‐
ers required to teach outside their areas of expertise. It  is  likely that re‐
cruitment  and  retention  issues,  including  attracting  specialist  teachers, 
will continue to affect school districts in northern isolated communities. 
In  this study,  the  respondents suggested concrete strategies  for  recruit‐
ment of new teachers which included (a) signing bonuses, (b) increasing 




We acknowledge  that  these  findings are  tentative and  time specific 
because many  contextual  factors  such  as  changing  economies, varying 
demographics, and government changes, which are outside the scope of 
the  present  research,  could  have  an  impact  on  future  findings  in  the 
North and elsewhere. Professional development that  identifies, through 
consultation and  collaboration,  the  specific  requirements of  these  com‐
munities  is preferred. The qualifications of  teachers  in  these  communi‐
ties,  including  those  teaching  out  their  areas  of  expertise,  can  be  en‐
hanced  through a professional development delivery model  that recog‐
nizes the isolation of the community, the strengths of particular delivery 














sonnel believed  that  these  types of professional development  activities 
would  be  most  cost‐effective  for  their  districts  even  if  infrastructure 
needed  to be  strengthened.  In  short, blended  learning professional de‐
velopment would work well for teachers, administrators, and school dis‐
tricts.      
This  research  addressed  the  concerns  of  northern  professionals 
whose needs are often forgotten due to their distance from policymakers. 
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